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ABSTRAK  
Aspek kecerdasan emosi memainkan peranan penting 
terhadap prestasi kerja pegawai penguat kuasa di agensi 
PDRM, JIM, dan JKDM di Malaysia. Agensi ini merupakan 
badan penguat kuasa utama negara yang menawarkan 
perkhidmatan profesional. Kertas ini menyelidiki 
Kecerdasan Emosi terhadap Prestasi Kerja Pegawai 
Penguatkuasa: Kajian Semasa Pandemik Covid-19. Objektif 
utama dalam kajian ini untuk menguji kecerdasan emosi 
dalam dimensi motivasi, empati, kerohanian, dan 
kematangan terhadap prestasi kerja pegawai penguat 
kuasa. Kajian ini menggunakan kaedah kuantitatif serta 
instrumen dari Kecerdasan Emosi serta Prestasi Kerja. 
Seramai 300 pegawai penguat kuasa menyertai soal selidik. 
Analisis data dilakukan dengan perisian Statistical Package 
for Social Science (SPSS) versi 22 untuk menguji kesahan, 
kebolehpercayaan item, dan hipotesis kajian. Hasil kajian 
mendapati semua kecerdasan emosi berkait secara positif 
serta signifikan dengan prestasi kerja. Implikasinya adalah 
kecerdasan emosi penting untuk diterapkan dalam 
meningkatkan prestasi kerja pegawai penguat kuasa 
semasa wabak Covid-19. Kajian ini juga menegaskan 
bahawa kecerdasan emosi merupakan faktor penyumbang 
yang penting terhadap prestasi kerja pegawai penguat 
kuasa semasa pandemik, dan perlunya memberikan 
perhatian khusus kepada aspek ini. 
 

 
ABSTRACT 

Emotional The aspect of emotional intelligence plays an 
important role in the work performance of enforcement 
officers in PDRM, JIM, and JKDM agencies in Malaysia. This 
agency is the country's main enforcement body that offers 
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professional services. This paper investigates Emotional 
Intelligence on the Work Performance of Enforcement 
Officers : A Study During the Covid-19 Pandemic. The main 
objective in this study is to test emotional intelligence in the 
dimensions of motivation, empathy, spirituality, and 
maturity towards the work performance of enforcement 
officers. This study uses quantitative methods and 
instruments from Emotional Intelligence as well as Work 
Performance. A total of 300 enforcement officers 
participated in the survey. Data analysis was done with the 
Statistical Package for Social Science (SPSS) version 22 
software to test the validity, reliability of the items, and the 
research hypothesis. The results of the study found that all 
emotional intelligence is positively and significantly related 
to work performance. The implication is that emotional 
intelligence is important to apply in improving the work 
performance of law enforcement officers during the Covid-
19 outbreak. This study also confirms that emotional 
intelligence is an important contributing factor to the work 
performance of enforcement officers during the pandemic, 
and the need to pay special attention to this aspect. 

 
Sumbangan/Keaslian: Kajian ini telah memberikan sumbangan penting kepada 
literatur mengenai kecerdasan emosi terhadap prestasi kerja pegawai penguat kuasa 
semasa pandemik covid-19. 

 
 
1. Pengenalan 

 
Kecerdasan emosi memainkan peranan utama dalam pengurusan organisasi, terutama di 
kalangan pegawai penguat kuasa ketika menghadapi cabaran pandemik Covid-19. 
Organisasi yang cemerlang perlu memiliki kakitangan yang produktif, berdisiplin, dan 
berdaya saing untuk mencapai tahap prestasi kerja yang maksimum. Kecemerlangan 
organisasi dipengaruhi oleh aspek kecerdasan emosi yang diperlukan oleh pekerja, 
khususnya dalam meningkatkan prestasi ketika berkhidmat sebagai pegawai penguat 
kuasa. Mereka yang berdepan secara langsung dengan tekanan yang melibatkan 
pengurusan, pengoperasian, hubungan komuniti dan isu peribadi memerlukan 
kecerdasan emosi yang tinggi. Kecerdasan emosi yang baik dari pegawai penguat kuasa 
dapat menjalankan tugas mereka dengan lebih efektif. Hal ini kerana mereka cenderung 
bersikap terbuka terhadap pandangan serta maklum balas dari masyarakat mengenai 
kualiti perkhidmatan yang mereka sediakan (Goleman, 2018). 
 
Menerusi kajian Yozgat et al. (2013), produktiviti seorang pekerja secara umum 
berkaitan dengan kedudukan kesihatan mental, yang berdampak pada tahap keahlian 
dalam melaksanakan tugas. Hal ini tergantung pada kecerdasan emosi yang tinggi bagi 
mencapai prestasi kerja yang terbaik. Watson et al. (2007) juga berpendapat bahawa 
kekuatan dan ketahanan emosional yang tinggi pada pegawai penguat kuasa sangat 
penting ketika mereka menghadapi tekanan di persekitaran kerja selama pandemik 
virus Covid-19. Melalui kajian Arnetz et. al. (2013), ditemukan bahawa kecerdasan 
emosi memiliki peranan perantara dalam hubungannya dengan kesihatan psikologis, 
yang terkait dengan faktor tekanan yang dihadapi seseorang. Namun, gambaran 
terhadap badan penguat kuasa undang-undang yang kompleks dan memiliki berbagai 
fungsi menunjukkan bahawa pekerja dan kepemimpinan perlu memiliki kecerdasan 
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emosi yang positif untuk meningkatkan proses pembelajaran, mengurangi tingkat 
agresivitas, membuat keputusan terbaik, dan menunjukkan karakter positif dalam 
berbagai aspek kehidupan. Ini dapat menjadi faktor pendorong keberhasilan seorang 
pekerja (Goleman, 2018). Oleh kerana itu, pegawai penguat kuasa perlu memiliki tingkat 
kecerdasan emosi yang tinggi dan mampu menjalankan tugas penguat kuasa dengan 
lebih profesional. 
 
Oleh itu, kecerdasan emosi merupakan unsur kritikal yang memainkan peranan penting 
dalam mencapai kejayaan bagi pegawai penguat kuasa. Goleman (2018) mencatatkan 
bahawa tingkat kecerdasan emosi seseorang adalah faktor penentu utama dalam 
mencapai kejayaan di dalam organisasi. Pandangan ini diperkuatkan oleh Abi (2019), 
yang menggariskan bahawa pengurusan emosi yang terkawal adalah elemen kunci yang 
memerlukan perhatian untuk mencapai kejayaan dalam kehidupan seseorang. Serrat 
(2017) juga menyatakan bahawa individu dengan tahap kecerdasan yang tinggi 
cenderung memahami diri mereka, lebih mudah bergaul, memiliki ketahanan mental, 
dan memperlihatkan sikap optimistik. Pemahaman ini sejajar dengan kajian oleh Eric et 
al. (2016), yang menggunakan kecerdasan emosi telah diperkenalkan oleh Goleman et 
al. (2004) untuk menunjukkan kepentingan kecerdasan emosi dalam membimbing 
manusia secara rasional. Goleman (1995) juga melalui kajiannya menyimpulkan bahawa 
kecerdasan emosi memberikan sumbangan terbesar, iaitu sebanyak 80 peratus, 
terhadap kejayaan individu, sementara hanya 20 peratus yang lain bergantung pada 
kecerdasan intelek. Oleh itu, penting bagi pegawai penguat kuasa untuk mempelajari 
cara mengendalikan emosi dengan lebih baik, mengingat ini merupakan faktor kunci 
bagi mencapai sesuatu kejayaan, secara konteks peribadi ataupun profesional. 
 
Sehubungan itu, pengkaji memilih kecerdasan emosi oleh Goleman et al. (2004) dalam 
kajian ini. Namun begitu, pengkaji hanya menekankan empat dimensi iaitu motivasi, 
empati, kerohanian dan kematangan. Justeru itu, berdasarkan kajian lepas, keempat-
empat dimensi ini telah mempengaruhi ke atas prestasi kerja di kalangan pegawai 
penguat kuasa semasa pandemik Convid-19. Menerusi Dimensi pertama adalah motivasi 
diri (motivation). Goleman (2018) mengungkapkan bahawa motivasi melibatkan 
kemampuan untuk menggunakan hasrat sebagai pendorong semangat dan tenaga bagi 
mencapai kedudukan yang lebih baik serta memiliki inisiatif. Seseorang dengan motivasi 
yang kuat akan bertindak secara lebih berkesan dan mampu bertahan ketika 
menghadapi sebarang kegagalan atau kekecewaan. Goleman (2018) juga menjelaskan 
bahawa individu dengan tingkat motivasi diri yang tinggi dapat menggunakan dorongan 
internal untuk mengarahkan dan membimbing diri mereka sendiri menuju pencapaian 
tujuan tertentu (Goleman, 2018). Pendapat ini turut disokong oleh Eric et al. (2016), 
menyatakan bahawa motivasi adalah keupayaan seseorang pengurus mempermudah 
matlamat organisasi dapat dicapai oleh pekerja. 
 
Dimensi kedua iaitu empati (empathy). Goleman (2018) menjelaskan individu yang 
mempunyai sifat empati berkemampuan menginterpretasikan, menyedari, serta 
memahami perspektif orang lain. Mereka memiliki kemampuan untuk beradaptasi 
mampu membangun hubungan serta kepercayaan dengan orang lain. Hal ini disebabkan 
oleh fakta bahawa seseorang dengan tingkat empati yang tinggi cenderung berinteraksi 
serta bersosialisasi kerana mereka berupaya memahami keperluan orang lain. Selain itu 
Chong et al. (2020) menyatakan bahawa kepentingan pekerja memiliki empati memberi 
peluang kepada pekerja terlibat dalam proses kepemimpinan bagi membuat keputusan 
dan kemampuan mereka membuat pilihan yang tepat ketika membuat tugasan. 
Seterusnya Noriah et al. (2004), menjelaskan bahawa empati memainkan peranan 
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penting bagi meningkatkan kepercayaan ketika interaksi sesama para pekerja. Hal ini 
kerana empati memainkan peranan penting dalam memahami persekitaran sosial yang 
baru dan memfasilitasi pembelajaran serta penyesuaian di dalam organisasi. Kemahiran 
empati membantu individu mengadopsi pendekatan positif terhadap perubahan, yang 
menyumbang kepada suasana kerja yang positif (Noriah et al., 2004). 

 
Seterusnya dimensi ketiga adalah kerohanian. Menurut Noriah et al. (2004), kerohanian 
bermaksud seseorang yang redha dengan ketentuan Tuhan, sentiasa mengingati Tuhan 
ketika bekerja, bermuhasabah diri dan sentiasa berusaha mematuhi peraturan-
peraturan yang telah ditetapkan oleh agama. Mereka turut menjelaskan kerohanian 
bermaksud keredhaan, merasakan bertanggungjawab kepada Tuhan dan mempunyai 
kemampuan menghayati nilai-nilai agama dalam kehidupan seharian. Selain itu, mereka 
telah menyatakan bahawa kerohanian adalah kebolehan seseorang itu untuk 
menghayati nilai agama dalam menghadapi masalah seharian. Siti Khatijah (2017) juga 
menyatakan bahawa kerohanian dapat membentuk masyarakat yang berakhlak, 
bermoral, berperibadi dan membentuk masyarakat yang memiliki nilai moral tinggi, 
berperibadi mulia, dan mampu mencapai kesejahteraan diri melalui aspek kerohanian 
memerlukan individu yang dilengkapi dengan kekuatan nilai-nilai kerohanian dan moral 
yang baik. Pendapat ini disokong oleh Shamsul (2023) menyatakan kerohanian adalah 
aspek penting kerana manusia dan menjadi pegangan utama individu. Dengan demikian, 
agama memiliki kemampuan untuk mendidik individu agar memiliki keyakinan dan 
keteguhan pendirian, serta mampu mengubah seseorang menjadi peribadi yang lebih 
baik. Oleh kerana itu, kekuatan kerohanian, penting untuk menghayati dan 
mengamalkan agama, yang merangkumi rukun Iman serta rukun Islam. 

 
Dimensi keempat iaitu kematangan. Menurut Noriah et al. (2004) kematangan 
merupakan kebolehan seseorang itu untuk menyelesaikan masalah atau membuat 
keputusan berpandukan pemikiran yang rasional. Kematangan adalah peningkatan ilmu 
pengetahuan, umur (usia), dan pengalaman. Ini kerana memiliki ilmu pengetahuan 
dapat membantu seseorang itu meningkatkan kematangan diri. Pengetahuan dapat 
diperoleh melalui pembelajaran formal, yang melibatkan latihan semasa perkhidmatan, 
atau pun secara tidak formal, yang terjadi sebelum perkhidmatan. Meskipun demikian, 
sebahagian besar pembelajaran cenderung terjadi dalam konteks tidak formal. 
Kemampuan individu untuk memahami dan mengaplikasikan pengetahuan dalam 
kehidupan peribadi serta profesional dalam kecerdasan emosi. Dalam konteks usia, 
semakin meningkatnya usia sering kali bererti semakin matangnya individu. 
Kematangan ini merangkumi kemampuan untuk mengendalikan perilaku melalui 
introspeksi, mengidentifikasi kelemahan dan kekuatan diri untuk menjalani kehidupan 
dengan lebih baik. Dari segi pengalaman, individu dengan pengalaman positif cenderung 
lebih mahir dalam mengelola emosi di tempat kerja. Pengalaman membantu mereka 
belajar dan menerapkan pembelajaran tersebut saat menghadapi konflik, baik dalam 
konteks diri sendiri mahupun hubungan dengan orang lain. 
 
Seterusnya, pengkaji turut meneliti Model Prestasi kerja Flippo (2012) yang digunakan 
dalam kajian ini. Prestasi kerja sering ditekankan oleh organisasi bagi meningkatkan 
produktiviti dan keuntungan organisasi. Menurut Dharma (2018), prestasi kerja 
merujuk kepada proses kualiti kerja atau kejayaan hasil kerja individu mahupun secara 
berkumpulan. Elvina dan Liu (2019) juga menggambarkan prestasi kerja sebagai segala 
tingkah laku yang diperlihatkan oleh pekerja semasa melaksanakan tugas mereka. Nur 
Zainie dan Narehan (2015) turut mendefinisikan prestasi kerja sebagai pencapaian 
tugas atau penerapan kemahiran yang berkaitan dengan pekerjaan oleh seorang 



Malaysian Journal of Social Sciences and Humanities (MJSSH) (e-ISSN : 2504-8562) 

© 2024 by the authors. Published by Secholian Publication. This article is licensed under a Creative 
Commons Attribution 4.0 International License (CC BY). 

5 

pekerja. Vosloban (2012) menyimpulkan bahawa prestasi pekerja memiliki peranan 
yang signifikan dalam pertumbuhan organisasi, terutama jika pekerja memahami 
peranan mereka dalam melaksanakan tugas dengan keterampilan komunikasi, kerja 
berpasukan, dan integriti untuk mencapai tujuan organisasi. Pandangan ini diperkuat 
oleh hasil kajian Kiazad et al. (2019) yang menunjukkan bahawa dukungan dari 
pengelola dapat meningkatkan prestasi pekerja, kerana tingkat tekanan yang dihadapi 
menjadi lebih rendah berkat kepemimpinan yang baik yang mendorong mereka bekerja 
lebih efektif. Pendapat yang sama juga ditemukan dalam kajian Masadeh et. al. (2016), 
yang menekankan pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang menyokong agar 
pekerja dapat memenuhi tanggungjawab mereka dengan potensi penuh, sekaligus 
mendorong mereka untuk memberikan perkhidmatan yang berkualiti kepada 
pelanggan. Oleh kerana itu, pembaharuan prestasi kerja dapat dilakukan dengan 
memperhatikan bagaimana pekerja mengatasi tugas yang diberikan kepada mereka. 
 
1.2. Permasalahan Kajian  
 
Perubahan kehidupan telah berlaku secara mendadak sejak berlakunya wabak Covid-19 
pada Januari 2020. Pada tingkat global, krisis pandemik Covid-19 ini menyebabkan 
kehilangan nyawa manusia secara tragis dalam jumlah yang sangat besar. Justeru, 
pendekatan kebanyakan negara melakukan pendekatan kaedah kuarantin dan 
mempraktikkan penjarakan sosial bagi memutuskan penularan virus Covid-19, secara 
global di mana dunia mengalami suatu tempoh Penyekatan Besar Besaran (Lockdown) 
dan hal ini telah memberikan impak yang besar termasuk ke semua bidang pekerjaan. 
Sekatan secara besar-besaran ini telah merubah kesemua rutin harian manusia, 
termasuk pekerja di seluruh dunia. Disebabkan krisis ini adalah berbahaya kepada 
masyarakat, hampir kesemua bidang pekerjaan terpaksa ditutup pada tempoh yang 
agak lama untuk menyekat wabak ini dari terus merebak. Masyarakat telah mengalami 
tekanan yang membawa kepada perubahan emosi yang merupakan krisis utama dalam 
pembangunan diri manusia. Menurut Noor Afzaliza (2022), emosi memainkan peran 
yang signifikan terhadap kesejahteraan individu dan mempengaruhi pengambilan 
keputusan serta perilaku dalam kehidupan. Oleh kerana itu, sebagai petugas di barisan 
hadapan, pegawai penguatkuasaan memiliki peranan penting dalam upaya untuk 
mengendalikan penyebaran pandemik Covid-19, dan memantau kepatuhan terhadap 
prosedur standard operasi serta mengawasi pergerakan masyarakat umum. Namun, 
tugas memantau dan mengendalikan pergerakan masyarakat merupakan cabaran yang 
berat dalam pengendalian penyebaran Covid-19. Hal ini kerana sumber atau kemudahan 
fizikal penting bagi pihak berkuasa untuk melaksanakan operasi tersebut. Sebagai 
contoh, selama tempoh pandemik, penggunaan alat pelindungan diri (APD) iaitu 
penutup muka mahupun sarung tangan dapat menimbulkan yang masalah serius kepada 
agensi penguatkuasaan (Luna, Brito & Sanberg, 2007). Oleh kerana itu, pegawai penguat 
kuasa, seperti PDRM, diharuskan untuk menjalankan tugas mereka dan berhadapan 
dengan individu yang mungkin terinfeksi Covid-19, memerlukan penggunaan APD untuk 
mengurangi risiko penularan.  

 
Jones (2020) juga menyatakan pandangan yang sama, iaitu bahawa salah satu cabaran 
besar yang dihadapi oleh pegawai penguat kuasa adalah menjaga hubungan positif 
dengan masyarakat. Situasi darurat seperti pandemik dapat memiliki dampak signifikan 
pada hubungan antara kepolisian dan masyarakat, serta kepercayaan masyarakat 
terhadap penguatkuasaan, termasuk PDRM. Meskipun respons pihak penguat kuasa 
PDRM terbukti efektif dalam menahan penyebaran pandemik Covid-19 dan memastikan 
keselamatan masyarakat, tindakan pembatasan yang diterapkan dapat merosakkan 
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kepercayaan masyarakat terhadap pegawai penguat kuasa, terutama PDRM. 
Pelaksanaan tugas pengawasan dan pengendalian pergerakan oleh pihak PDRM 
menyebabkan sebahagian masyarakat merasa tidak puas dan menunjukkan 
ketidakpuasan mereka terhadap pegawai penguat kuasa (Stogner et al., 2020). 
Meskipun demikian, beberapa pegawai penguat kuasa mungkin bertindak agresif 
terhadap masyarakat sebagai respons terhadap tekanan dan ketegangan yang mereka 
hadapi atau sebagai reaksi terhadap pelanggaran sengaja terhadap perintah 
penguatkuasaan (Tuttle et al., 2019). Chan, Kalliath, Chan dan Kalliath (2020) 
menambahkan bahawa emosi yang tidak stabil dapat menyebabkan masalah terhadap 
prestasi kerja, motivasi ketika menjalankan tugas, dan dapat meningkatkan risiko 
terhadap depresi serta masalah kesihatan mental lainnya. Dalam konteks ini, sokongan 
positif dari keluarga dapat membantu mengurangi dampak negatif tersebut dan 
meningkatkan kesejahteraan emosional di tempat kerja. Oleh kerana itu, agensi 
penguatkuasaan seperti PDRM, JIM, dan JKDM perlu mengatasi cabaran dan halangan 
yang boleh timbul ketika menjalankan tugas semasa pandemik Covid-19. 

 
Melalui konteks kajian ini, terdapat dua elemen yang dikaji iaitu kecerdasan emosi 
terhadap prestasi kerja. Apakah tahap kecerdasan emosi terhadap prestasi kerja 
pegawai badan penguat kuasa? Sejauh mana wujudnya hubungan antara kecerdasan 
emosi terhadap prestasi kerja? Apakah dimensi kecerdasan emosi yang menentukan 
tahap prestasi kerja kakitangan badan penguat kuasa? Keperluan kecerdasan emosi 
yang tinggi adalah penting untuk memudahkan penguat kuasa menjalankan tugas dan 
membolehkan masyarakat memahami usaha penguatkuasaan yang dilakukan oleh pihak 
berkuasa dalam mendepani cabaran Pandemik Covid-19. 
 
1.3. Objektif Kajian 
 
Objektif kajian ini adalah:  
 

i. Menguji pengaruh kecerdasan emosi yang merangkumi dimensi motivasi terhadap 
prestasi kerja pegawai badan penguat kuasa. 

ii. Menguji pengaruh kecerdasan emosi yang merangkumi dimensi empati terhadap 
prestasi kerja pegawai badan penguat kuasa. 

iii. Menguji pengaruh kecerdasan emosi yang merangkumi dimensi kerohanian 
terhadap prestasi kerja pegawai badan penguat kuasa. 

iv. Menguji pengaruh kecerdasan emosi yang merangkumi dimensi kematangan 
terhadap prestasi kerja pegawai badan penguat kuasa. 

 
1.4. Hipotesis Kajian 
 
H1: Terdapat hubungan yang signifikan antara dimensi motivasi terhadap prestasi kerja 
pegawai badan penguat kuasa. 
 
H2: Terdapat hubungan yang signifikan antara dimensi empati terhadap prestasi kerja 
pegawai badan penguat kuasa.  
 
H3: Terdapat hubungan yang signifikan antara dimensi kerohanian terhadap prestasi 
kerja pegawai badan penguat kuasa. 
 
H4: Terdapat hubungan yang signifikan antara dimensi kematangan terhadap prestasi 
kerja pegawai badan penguat kuasa. 
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2. Sorotan Literatur 
 
Aspek kecerdasan emosi adalah konsep yang memiliki dampak signifikan bagi 
kehidupan individu, melibatkan aspek berfikir, perhubungan, dan emosional diri. 
Strongman (2018) mengidentifikasi emosi yang berasal daripada istilah Latin iaitu 
"emovere," bermaksud pengacau, pengaduk, ataupun penggerak untuk keluar. 
Menurutnya, emosi merupakan perangsang bagi mendorong seseorang untuk 
melakukan sesuatu tindakan bagi memenuhi kepuasan terhadap diri sendiri. Strongman 
(2018) menyatakan kemampuan seseorang untuk mengendalikan emosi mereka 
menunjukkan tingkat kecerdasan, memungkinkan mereka untuk mengelola berbagai 
tindakan dalam kehidupan sehari-hari. 
 
Pendapat ini juga di diperkukuhkan oleh hasil kajian Wirawan, Tamar, dan Bellani 
(2020) menunjukkan pengaruh positif kecerdasan emosi terhadap motivasi, terutama 
dalam pelaksanaan tugas dan orientasi pekerjaan. Hasil kajian telah mendapati 
kecerdasan emosi penting bagi mempengaruhi pencapaian motivasi dan memberi kesan 
kepada tahap motivasi pekerja dalam menjalankan tugas dan memberikan 
perkhidmatan. Habibah (2017) juga mengemukakan bahawa kecerdasan emosi 
merupakan kemampuan untuk mempengaruhi dan mengendalikan berbagai emosi, 
membezakan emosi bagi menginterpretasikan emosi tersebut sebelum mengambil 
sesuatu tindakan yang tertentu. Oleh kerana itu, elemen kecerdasan emosi memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap sesuatu tindakan yang boleh di sambil oleh 
seseorang. Berdasarkan pandangan para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahawa 
kecerdasan emosi penting dalam membentuk tindakan individu dan menjadi topik 
perbincangan yang agak popular, terutama dalam bidang sains sosial serta pendidikan. 

 
Kajian ini mengeksplorasi dimensi motivasi diri (motivation), dan kajian oleh Shipley et 
al. (2018) menemukan bahawa pekerja dapat memahami perasaan dan situasi orang 
lain melalui dorongan motivasi. Herzberg (1966) juga melakukan kajian yang 
menciptakan Teori Motivasi Manusia, sebuah teori motivasi yang sering digunakan, 
dengan mengidentifikasi dua faktor motivasi. Kajian oleh Herzberg (1966) menyoroti 
faktor-faktor yang memberikan rangsangan kuat untuk bekerja dan faktor-faktor yang 
menyebabkan kurangnya motivasi. Pada tahun 1959, Herzberg (1966) melakukan kajian 
yang melibatkan 200 orang jurutera dan akauntan dari sembilan perusahaan di Amerika 
Syarikat. Penemuan beliau menunjukkan bahawa motivasi dalam bekerja dipengaruhi 
oleh lima faktor utama, iaitu pencapaian, penghargaan, suasana berkerja, kejayaan, dan 
tanggungjawab. Sebaliknya, terdapat faktor dapat mengurangkan motivasi, termasuk 
pengurus, gaji atau hadiah, suasana kerja, serta hubungan sosial di tempat kerja 
(Norashid & Hamzah, 2014). Pendapat ini didukung oleh Geun dan Park (2019), yang 
menyatakan bahawa motivasi melibatkan sikap efektif, asertif, dipercayai, diharapkan, 
dan percaya diri saat mengambil inisiatif dalam menyelesaikan tugas. Goleman (2018) 
juga menyatakan bahawa individu yang dapat memotivasikan diri sendiri lebih 
produktif dan efektif dalam segala aktiviti kehidupan. Selain itu, Cherry (2019) 
menyebutkan bahawa individu dengan motivasi diri yang tinggi lebih berorientasi pada 
tindakan, selalu berusaha untuk melakukan yang terbaik, menetapkan tujuan, dan 
memiliki kebutuhan tinggi untuk pencapaian. Mereka memiliki inisiatif tinggi ketika 
dihadapkan pada tugas, dan cenderung sangat berkomitmen. 

 
Seterusnya, kajian lepas mengenai dimensi empati (empathy) telah dilakukan oleh 
Chong et al. (2020) yang mendapati tentang kepentingan empati terhadap pekerja 
dengan memberi peluang kepada pekerja melibatkan mereka dalam proses kepimpinan. 
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Ini secara langsung membolehkan mereka untuk membuat pilihan yang lebih tepat 
ketika membuat tugasan. Selain itu Cherry (2019), turut menjelaskan bahawa apabila 
seseorang merasakan perasaan seseorang seperti sedih atau putus asa, ia mungkin akan 
mempengaruhi cara orang itu bertindak balas terhadap orang lain. Seseorang mungkin 
berusaha untuk membangkitkan semangat atau merawatnya dengan lebih berhati-hati 
dan prihatin. Seterusnya, kajian lepas berkaitan dimensi empati dilakukan oleh Aziah et 
al. (2015) mereka mendapati bahawa domain empati mempunyai korelasi yang kuat 
dengan kemahiran kepimpinan iaitu kesedaran politik, diikuti oleh memanfaatkan 
kepelbagaian, mengembangkan potensi orang lain, mengambil berat, dan membantu 
orang lain. Menerusi kajian Ebinagbome dan Nizam (2016), empati serta motivasi diri 
memiliki pengaruh yang lebih kuat terhadap prestasi kerja akademik di institusi 
pengajian tinggi Malaysia. Bagi Goleman (2018) individu yang memiliki sifat empati 
berupaya menyelami perasaan orang lain, termasuk kemampuan untuk merasakan 
perasaan, kesulitan, kekecewaan, dan keraguan orang terhadap suatu hal. Beliau 
menekankan bahawa kemampuan empati penting untuk membentuk hubungan 
harmonis dengan orang lain, organisasi serta masyarakat secara umum. 
 
Selain itu, kajian lepas mengenai dimensi kerohanian telah dilakukan oleh Noriah et al. 
(2004), yang menemukan bahawa seseorang dengan kekuatan kerohanian yang tinggi 
cenderung lebih mampu mengatasi kesulitan dan halangan dalam kehidupan. Nik Nur 
Madihah dan Ummu Hani (2009) juga menyatakan bahawa tingkat kecerdasan emosi 
dapat membantu individu memahami dan mengenali kekuatan emosi, pada diri sendiri 
atau pun orang lain. Kepekaan terhadap emosi ini dapat mencegah keinginan untuk 
melakukan tindakan negatif yang bertentangan dengan agama serta budaya. Siti 
Khatijah (2017) mengakui pentingnya kekuatan kerohanian dan nilai-nilai murni untuk 
membentuk masyarakat berakhlak, bermoral, berperibadi mulia, dan mencapai 
kesejahteraan diri. Kajian oleh Noriah et al. (2004) menjelaskan kerohanian melibatkan 
keupayaan individu untuk menghayati nilai-nilai agama dalam menghadapi halangan 
sehari-hari. Kerohanian juga dianggap sebagai dimensi bagi membentuk kecerdasan 
emosi seseorang. Dengan demikian, peningkatan kekuatan kerohanian dapat dicapai 
melalui penghayatan dan praktik pegangan agama dari Rukun Iman serta Rukun Islam. 
 
Selanjutnya, kajian lepas mengenai dimensi kematangan telah dilakukan Noriah et al. 
(2004), kematangan seseorang merupakan kemampuan untuk belajar daripada 
pengalaman. Mereka juga menemukan bahawa pengalaman hidup yang berkorelasi 
positif memiliki dampak pada peningkatan kecerdasan emosi seseorang. Menurut 
mereka, pengalaman dapat dijadikan contoh serta tauladan dalam menjalani kehidupan. 
Meskipun terdapat kajian lain yang menyatakan bahawa pengalaman kerja tidak 
mempengaruhi kecerdasan emosi, seperti yang dilakukan oleh Rohana, Kamarulzaman, 
dan Zanariah (2009) serta Noriah et al. (2004) menegaskan bahawa pengalaman juga 
dapat dianggap sebagai kemahiran individu dalam menyelesaikan sesuatu permasalah 
atau pun membuat sesuatu keputusan yang tepat dan bijak. Hasil kajian Rizky (2011) 
menunjukkan bahawa kematangan mencakup kemandirian, penerimaan kenyataan, 
adaptasi terhadap sekeliling, respons secara cepat, dan bersifat empati. Semua aspek ini 
dianggap perlu ditanamkan dalam diri seseorang untuk melahirkan individu unggul 
yang dapat menjadi penyambung warisan.  
 
Pengkaji turut meneliti dan mengkaji model prestasi kerja Flippo (2012) yang 
digunakan dalam kajian ini menunjukkan kecerdasan emosi terhadap prestasi kerja 
serta komitmen terhadap organisasi. Hasil kajian Patiraj dan Bhanu (2017) terhadap 
pengurus menunjukkan bahawa kecerdasan emosi memberikan kesan positif terhadap 
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prestasi kerja dan komitmen organisasional. Kajian ini mengidentifikasi empat dimensi 
kecerdasan emosi yang memiliki korelasi yang positif terhadap prestasi kerja. Hasil 
kajian Gunu dan Oladepo (2014), yang menemukan bahawa kecerdasan emosi 
berperanan penting dalam meningkatkan prestasi pekerja sesuai dengan tujuan 
organisasi. Menurut Che Mohd Syaharuddin et al. (2017), prestasi kerja merangkumi 
tindakan individu atau pekerja yang memberi kesan secara langsung bagi mencapai 
tujuan dalam organisasi. Opatha (2015) menyatakan bahawa prestasi kerja dilihat dari 
sejauh mana tugas dan tanggungjawab seorang pekerja dilaksanakan, dengan dua 
kriteria utama untuk mengukur prestasi kerja, iaitu kuantiti kerja dan kualiti kerja. 
Pekerja yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung lebih produktif dan 
berprestasi tinggi, memberikan kontribusi positif terhadap produktiviti organisasi, dan 
pada akhirnya, meningkatkan ekonomi negara. Pendapat ini seiring dengan kajian 
Azlinda (2013), yang menyatakan bahawa kurangnya motivasi pekerja dapat 
mengakibatkan kelemahan dalam sistem pentadbiran organisasi dan kurangnya 
komitmen terhadap tugas yang diberikan. Oleh kerana itu, peningkatan diri dan sikap 
positif pekerja dalam menjalankan tugas diperlukan untuk memastikan prestasi kerja 
berada pada tingkat yang cemerlang. 
 
Seterusnya pengkaji telah mengadaptasi dua model kajian iaitu kecerdasan emosi oleh 
Goleman et al. (2004) serta prestasi kerja yang dikembangkan oleh Flippo (2012). 
Pemilihan model Goleman et al. (2004) dilakukan berdasarkan ciri utamanya yang 
sesuai dengan budaya kerja dan keperluan negara. Model ini terdiri dari tujuh dimensi, 
iaitu kesedaran diri, kawalan diri, empati, motivasi, hubungan sosial, kerohanian, dan 
kematangan. Pemilihan ini dapat disebabkan oleh kesesuaian model ini dengan konteks 
budaya kerja dan kebutuhan spesifik negara yang sedang diteliti. Bagaimanapun dalam 
konteks kajian ini, pengkaji menumpukan hanya empat dimensi kecerdasan emosi iaitu 
motivasi, empati, kerohanian dan kematangan. 
 
Namun begitu, menurut Wong (2003), sampai sekarang, kurangnya perhatian terhadap 
kecerdasan emosi dan prestasi kerja di kalangan pegawai badan penguat kuasa, 
terutamanya di Malaysia, disebabkan oleh beberapa faktor yang menjadi halangan. Ini 
kerana faktor utama adalah sifat konservatif organisasi, di mana beberapa badan 
penguat kuasa cenderung mempertahankan cara kerja yang sudah mapan dan kurang 
cenderung untuk mengambil langkah-langkah inovatif dalam mengelola sumber daya 
manusia. Selain itu, kekangan organisasi yang ketat dan keperluan untuk melindungi 
maklumat sulit juga dapat menjadi halangan. Badan penguat kuasa sering kali berurusan 
dengan maklumat yang bersifat rahsia dan sensitif, yang memerlukan tindakan yang 
berhati-hati untuk memastikan keamanan dan kerahsiaannya. Oleh kerana itu, ini 
mungkin membatasi akses atau penekanan pada isu-isu seperti kecerdasan emosi dan 
prestasi kerja yang mungkin memerlukan keterbukaan dan pertukaran informasi yang 
lebih besar di antara anggota organisasi. Dalam mengatasi cabaran ini, badan penguat 
kuasa dapat mempertimbangkan strategi untuk mengembangkan budaya organisasi 
yang lebih terbuka terhadap isu-isu ini, sambil tetap menjaga keamanan dan kerahsiaan 
maklumat yang kritikal. Pendidikan dan latihan mengenai kepentingan kecerdasan 
emosi dan prestasi kerja juga dapat diperkenalkan untuk meningkatkan kesedaran dan 
pemahaman di kalangan pegawai. Justeru itu, kekurangan perhatian terhadap kajian 
kecerdasan emosi dan prestasi kerja serta hubungannya dalam kalangan pegawai 
penguat kuasa khususnya di Malaysia mendorong pengkaji untuk mengkaji kepentingan 
kecerdasan emosi dan pengaruhnya ke atas prestasi kerja pegawai penguat kuasa dalam 
menghadapi cabaran pandemik Covid-19.  

 



Malaysian Journal of Social Sciences and Humanities (MJSSH) (e-ISSN : 2504-8562) 

© 2024 by the authors. Published by Secholian Publication. This article is licensed under a Creative 
Commons Attribution 4.0 International License (CC BY). 

10 

3. Metod Kajian 
 
3.1. Reka Bentuk Kajian 
 
Kajian ini mengaplikasikan kaedah kuantitatif serta penggunaan instrumen iaitu soal 
selidik sebagai alat mengumpulkan data berkaitan kecerdasan emosi dan komunikasi 
berkesan di kalangan pegawai penguat kuasa. Kaedah tinjauan atau survey, seperti yang 
dinyatakan oleh Adi (2020), bertujuan untuk mengumpulkan data dari kumpulan 
responden yang telah diidentifikasikan untuk memperoleh maklumat dan maklum balas 
mengenai pelbagai topik yang relevan. Menurut Schonfeld et al. (2017), penggunaan soal 
selidik dipilih kerana dianggap lebih praktikal dan mudah untuk memperoleh maklumat 
mengenai sikap-sikap yang sukar diukur melalui teknik pemerhatian. Kelebihan soal 
selidik termasuk kemampuannya untuk mendapatkan data secara berstruktur dari 
responden yang luas, menyediakan data yang boleh diukur dengan mudah, dan 
memberikan keberkesanan dalam pengumpulan maklumat mengenai aspek-aspek yang 
mungkin tidak dapat diperhatikan secara langsung. Dengan kaedah kuantitatif serta soal 
selidik, kajian ini dapat menyediakan data yang sistematik dan dapat diukur untuk 
analisis statistik, membolehkan pengkaji mendapatkan pandangan yang luas dan 
mendalam tentang kecerdasan emosi dan komunikasi berkesan di kalangan pegawai 
penguat kuasa. 
 
3.2. Populasi Kajian  
 
Pengkaji telah menggunakan populasi daripada tiga badan penguat kuasa di sekitar 
Lembah Klang. Pengkaji mengambil ketiga-tiga agensi penguat kuasa ini kerana ketiga-
tiga agensi ini merupakan agensi utama negara. Peranan dan kepentingan ketiga-tiga 
badan ini memberikan pengetahuan dalam pelbagai aspek penguatkuasaan undang-
undang yang berkaitan. Pemilihan Polis Diraja Malaysia (PDRM) sebagai agensi dalam 
kajian ini dilakukan untuk mendapatkan maklumat mengenai tingkah laku kakitangan, 
terutamanya di dalam jentera penguat kuasa yang bertanggungjawab untuk 
menjalankan tugas penguatkuasaan undang-undang utama negara. Ini penting untuk 
memastikan keamanan negara terjamin. Masyarakat kerap mengharapkan agar 
kakitangan PDRM menunjukkan tahap akauntabiliti yang tinggi, dapat dipercayai, dan 
memiliki integriti yang tinggi (Klaver et al., 2008). Oleh itu, keberkesanan agensi ini 
bergantung pada etika kerja yang dipegang teguh oleh setiap kakitangan penguat kuasa, 
memastikan perkhidmatan yang terbaik diberikan kepada masyarakat dan turut 
menyumbang kepada kemajuan negara. 
 
Seterusnya, pengkaji mengambil agensi Jabatan Imigresen Malaysia (JIM) adalah untuk 
memberikan pemahaman tentang pembentukan imej dan kredibiliti melibatkan 
kakitangan penguat kuasa Imigresen. Pihak penguat kuasa di Agensi Imigresen berusaha 
untuk memperkukuhkan sumber manusia dan kerja berpasukan dengan tujuan 
membentuk imej dan integriti yang tinggi. Ini dilakukan dengan kesedaran kakitangan 
Imigresen terhadap langkah-langkah yang diambil untuk meningkatkan perkhidmatan, 
dengan harapan dapat menjelaskan persepsi masyarakat mengenai perkhidmatan 
mereka. Hasil kajian oleh Jamiah et al. (2007), Mohd Koharuddin et al. (2012) dan 
Muzaffar Syah (2016) menjelaskan kepentingan Agensi Imigresen dalam menyokong 
imej dan kredibiliti mereka untuk memastikan tindakan undang-undang yang betul dan 
selaras terhadap nilai serta etika Perkhidmatan Awam di Malaysia. Menerusi Megat 
Ayop dan Abd. Halim (2016a; 2016b) juga menegaskan bahawa tanggungjawab dan 
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peranan Imigresen dalam menjaga mutu keselamatan negara dan ketenteraman 
masyarakat adalah sangat besar. 
 
Jabatan Kastam Diraja Malaysia (JKDM) dipilih dalam kajian ini kerana peranannya yang 
penting dalam mengawal dan membanteras kadar jenayah menerusi kaedah 
pencegahan dan penyiasatan yang efektif. Menerus kajian Mohd Koharuddin et al. 
(2012) menunjukkan keperluan bagi kakitangan Kastam perlu fokus kepada etika kerja 
dan mematuhi peraturan yang telah dikuatkuasakan ketika bertugas. Oleh itu, kesedaran 
dan komitmen yang tinggi diperlukan daripada pegawai penguat kuasa Kastam untuk 
menegakkan peraturan perundangan dan menyampaikan perkhidmatan kepada 
masyarakat. 
 
3.3. Sampel Kajian 
 
Bersumberkan data yang diperoleh daripada tiga badan penguat kuasa di sekitar 
Lembah Klang. Sampel kajian yang telah dipilih ialah Polis Diraja Malaysia (PDRM) di 
Putrajaya, Jabatan Imigresen Malaysia (JIM) di Selangor, Jabatan Kastam Diraja Malaysia 
(JKDM) di Wilayah Persekutuan Kuala Lumpur. Di Malaysia, Polis Diraja Malaysia 
(PDRM) sebagai agensi penguat kuasa perundangan tertinggi. Kini, jumlah keseluruhan 
anggota dan pegawai polis di seluruh Malaysia setakat 28 Februari 2023 adalah seramai 
137,574 orang (Razarudin, 2023). Namun begitu, pengkaji membuat kajian dengan 
hanya tertumpu di Bahagian Penguatkuasaan Polis Diraja Malaysia (PDRM) di Bukit 
Aman iaitu seramai 3,000 orang termasuk kakitangan di Jabatan Siasatan dan 
Penguatkuasaan Trafik (JSPT). Seterusnya, bagi jumlah keseluruhan kakitangan Jabatan 
Imigresen Malaysia (JIM) di Malaysia adalah seramai 14,142 anggota dan pegawai bagi 
tahun 2023 (Ruslin, 2023). Namun begitu, pengkaji membuat kajian dengan hanya 
tertumpu di Bahagian Penguatkuasaan Jabatan Imigresen Malaysia (JIM) di Putrajaya. 
Jabatan ini terdiri daripada 1,108 anggota. Seterusnya jumlah keseluruhan kakitangan 
bagi Jabatan Kastam Diraja Malaysia (JKDM), di Wilayah Persekutuan Kuala Lumpur 
adalah seramai 2,045 orang (Anis Rizana, 2023). Pengkaji mengambil skala Krejcie dan 
Morgan (1970), apabila sampel pada tingkat 3,000 responden, maka sampel minimum 
yang terbaik adalah sebanyak 314 sampel responden. Justeru itu, daripada keseluruhan 
pegawai penguat kuasa, sampel kajian yang diperlukan adalah seramai 314 orang. 
Namun begitu, set soal selidik yang dikembalikan dengan lengkap dan layak untuk 
dianalisis adalah sebanyak 300 orang. Justifikasi pemilihan lokasi kajian di sekitar 
Lembah Klang bagi ketiga-tiga badan penguat kuasa ini ialah kerana kawasan ini 
merupakan kawasan utama yang menjadi tumpuan aktiviti masyarakat seperti pusat 
pentadbiran, pusat kegiatan ekonomi, pusat pendidikan dan mempunyai bilangan 
kakitangan penguat kuasa yang paling ramai di Malaysia dan dengan itu memudahkan 
tinjauan dijalankan dan pensampelan secara rawak berkelompok telah dijalankan di 
dalam kajian ini. Oleh itu, pemilihan responden tersebut dianggap sesuai dan memadai 
dengan kedudukan jabatan kerajaan yang penting di Malaysia. 

 
3.4. Instrumen Kajian 
 
Kajian ini menggunakan instrumen daripada Kecerdasan Emosi Goleman et al. (2004) 
dan Prestasi Kerja Flippo (2012). Instrumen Inventori dari Kecerdasan Emosi oleh 
Goleman et al. (2004), terdiri daripada empat dimensi iaitu motivasi, empati, kerohanian 
dan kematangan. Bagi setiap dimensi yang telah dinyatakan mempunyai bilangan soalan 
selidik yang telah ditentukan subkonstruknya. Instrumen kajian yang digunakan, iaitu 
Inventori Kecerdasan Emosi Goleman et al. (2004), memberikan penekanan kepada 
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empat dimensi kecerdasan emosi, iaitu motivasi, empati, kerohanian, dan kematangan. 
Setiap dimensi ini mengukur aspek-aspek tertentu dalam konteks kecerdasan emosi. 
Adapun, dimensi-dimensi tersebut dapat dijelaskan seperti berikut pertama motivasi 
iaitu mengukur keupayaan individu memotivasikan diri sendiri, orang lain, serta 
keterampilan dalam bertindak secara efektif untuk mencapai tujuan. Kedua empati iaitu 
mengukur kepekaan dan kefahaman individu terhadap perasaan dan pandangan orang 
lain, memungkinkan mereka untuk membina hubungan sosial yang baik. Ketiga 
kerohanian iaitu mengukur kekuatan sifat kerohanian dan nilai-nilai murni dalam diri 
individu, yang berkaitan dengan kemampuan menghayati dan mengamalkan nilai-nilai 
agama. Keempat, kematangan iaitu mengukur kemampuan individu untuk belajar dari 
pengalaman, bersikap matang dalam mengendalikan emosi, dan memiliki kesedaran diri 
yang baik. 
 
Instrumen ini terdiri daripada soalan-soalan yang direka khas untuk mengukur setiap 
dimensi. Responden akan memberikan jawapan berdasarkan pandangan dan 
pengalaman peribadi mereka. Setiap dimensi ini memainkan peranan penting dalam 
memahami dan menilai kecerdasan emosi individu. Selain itu, kajian ini juga 
menggunakan Model Prestasi Kerja Flippo (2012) untuk mengukur prestasi kerja 
responden. Model prestasi kerja oleh Flippo (2012) mempunyai lima dimensi utama. 
Dimensi pertama kualiti, kedua ialah kuantiti, ketiga ialah tanggungjawab, ke empat 
ialah kerjasama dan yang kelima ialah inisiatif merupakan dimensi utama dalam 
prestasi kerja. 
 
3.5. Kaedah Penganalisisan Data 
 
Borang selidik yang telah dikutib akan dianalisis dengan kaedah Statistical Package for 
Social Science (SPSS) versi 22 bagi menguji kesahan, kebolehpercayaan item dan 
hipotesis. Zhu dan Kuljaca (2005), menganalisis SPSS merupakan alat pengukur statistik 
terbaik dan lebih mudah digunakan kerana mempunyai Antara Muka Pengguna (GUI). 
Justeru, analisis data dapat digunakan sebagai panduan untuk setiap objektif kajian. 
Seterusnya data dianalisis menerusi statistik deskriptif serta inference. Statistik 
Deskriptif bagi profil responden manakala Analisis ANOVA Satu Hala juga turut 
digunakan untuk melihat setiap hubungan di antara pemboleh ubah yang ada dan 
Analisis Regresi juga digunakan bagi menunjukkan hasil ujian regresi bagi pemboleh 
ubah bebas iaitu kematangan, kerohanian, empati dan motivasi oleh R Square adalah 
0.568 atau menyumbang 56.8 peratus variasi pemboleh ubah bersandar iaitu prestasi 
kerja. 
 
4. Hasil Kajian  
 
4.1. Demografi Responden  
 
Jadual 1 menjelaskan analisis profil responden iaitu seramai 300 orang yang mewakili 
pekerja di badan penguat kuasa di Lembah Klang, adalah responden yang berumur 18 
tahun hingga 60 tahun. Responden dipilih menerusi teknik pensampelan secara rawak 
mudah ke atas anggota penguat kuasa di Lembah Klang. Analisis data yang diperoleh, 
kategori jantina jumlah responden lelaki adalah 191 orang mewakili 63.67 peratus, 
sementara responden perempuan berjumlah 109 orang mewakili 36.33 peratus. 
 
Seterusnya, analisis demografi bagi kategori kaum, yang mana bagi kaum Melayu adalah 
secara mendominasi dari responden iaitu mencatat sebanyak 66.33 peratus ialah 
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seramai 199 orang kakitangan penguat kuasa yang telah menjawab soal selidik. Ketiga 
iaitu kaum India yang mencatat sebanyak 19.0 peratus iaitu seramai 57 orang 
responden manakala kaum Cina sebanyak 9.0 peratus iaitu seramai 27 orang. Kategori 
terakhir iaitu lain-lain yang mencatat sebanyak 5.67 peratus iaitu seramai 17 orang 
responden yang menjawab soal selidik ini.  
 

Jadual 1: Statistik Deskriptif Bagi Profil Responden 
 

Bil. Demografi Kekerapan Peratusan 
Jantina 
1 Lelaki 191 63.67.0% 
2 Perempuan 109 36.33.0% 
Kaum 
1 Melayu 199 66.33.0% 
2 Cina 27 9.0% 
3 India 57 19.0% 
4 Lain-Lain 17 5.67.0% 
Kelulusan Tertinggi 
1 SPM 28 9.33% 
2 STPM 27 9.0% 
3 Diploma 186 62% 
4 Sarjana Muda 45 15% 
5 Sarjana 9 3.0% 
6 Phd  5 1.67% 
Umur 
1 18 hingga 25 Tahun 54 18.0% 
2 26 hingga 35 Tahun 66 22.0% 
3 36 hingga 45 Tahun 109 36.34% 
4 46 hingga 55 Tahun 43 14.33% 
5 56 hingga 60 Tahun 28 9.33% 
Agensi 
1 PDRM 100 33.33% 
2 Imigresen 100 33.33% 
3 Kastam 100 33.33% 
Tempoh Berkhidmat (Tahun) 
1 1 hingga 5 Tahun 39 13.0% 
2 6 hingga 10 Tahun 79 26.33% 
3 11 hingga 20 Tahun 112 37.34% 
4 21 hingga 30 Tahun 42 14.0% 
5 31 Tahun ke atas 28 9.33% 

 
Namun begitu, bagi keputusan kategori kelulusan tertinggi pula mencatatkan majoriti 
responden memiliki kelayakan Diploma iaitu 62 peratus iaitu seramai 186 orang 
daripada keseluruhan responden yang terlibat. Manakala responden yang mempunyai 
kelulusan Sarjana Muda sebanyak 15 peratus yang merupakan responden kedua 
tertinggi iaitu seramai 45 orang. Ini diikuti pula dengan responden yang memiliki SPM 
sebanyak 9.33 peratus iaitu seramai 28 orang responden pegawai penguat kuasa. 
Responden yang memiliki kelulusan STPM sebanyak 9.0 peratus iaitu seramai 27 orang 
responden, kelulusan di peringkat Sarjana pula sebanyak 3.0 peratus iaitu seramai 9 
orang responden dan peringkat terakhir iaitu kelulusan di peringkat Phd pula sebanyak 
1.67 peratus iaitu seramai 5 orang responden pegawai penguat kuasa.  
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Seterusnya demografi kategori umur, berdasarkan pada Jadual 1. Terdapat lima 
peringkat iaitu dari kategori umur seawal 18 tahun hingga 25 tahun, 26 tahun hingga 35 
tahun, 36 tahun hingga 45 tahun, 46 tahun hingga 55 tahun serta 56 tahun hingga 60 
tahun. Responden di peringkat umur 36 tahun hingga 45 tahun merupakan responden 
yang paling ramai dengan nilai peratusan 36.34 peratus iaitu seramai 109 orang. Bagi 
peringkat kedua tinggi ialah 26 tahun hingga 35 tahun iaitu seramai 66 orang dengan 
nilai peratusannya 22.0 peratus. Manakala bagi peringkat umur 18 tahun hingga 25 
tahun hanya 54 orang 18.0 peratus. Responden berumur 46 tahun hingga 55 tahun 
adalah seramai 43 orang iaitu 14.33 peratus. Kategori umur terakhir iaitu 56 tahun 
hingga 60 tahun pula hanya 28 orang iaitu 9.33 peratus responden yang menjawab soal 
selidik ini.  
 
Pengkaji telah memilih agensi penguat kuasa yang terdiri daripada tiga (3) agensi utama 
di dalam kajian adalah Polis Diraja Malaysia (PDRM), Jabatan Imigresen Malaysia (JIM), 
Jabatan Kastam Diraja Malaysia (JKDM). Pengkaji telah menerima jumlah bilangan 
responden yang sama dari ketiga-tiga agensi ini iaitu 100 responden iaitu 33.33 peratus 
yang menjawab soal selidik. 
 
Selanjutnya tempoh berkhidmat iaitu tempoh berkhidmat mengikut tahun. Bagi pegawai 
penguat kuasa yang berkhidmat selama 11 tahun hingga 20 tahun iaitu seramai 112 
orang yang mewakili sebanyak 37.34 peratus. Responden kedua tertinggi merupakan 
pegawai penguat kuasa yang telah berkhidmat dalam tempoh setahun hingga 6 tahun 
hingga 10 tahun yang mana seramai 79 orang responden iaitu 26.33 peratus. Seterusnya 
ketiga tempoh berkhidmat iaitu 21 tahun - 30 tahun iaitu 42 orang responden iaitu 14.0 
peratus. Responden keempat merupakan pegawai penguat kuasa yang telah berkhidmat 
dalam tempoh 2 hingga 5 tahun sebanyak 39 orang iaitu 13.0 peratus yang menjadi 
responden kajian ini. Dan terakhir kelima kalangan pegawai penguat kuasa yang umur 
31 tahun ke atas adalah seramai 28 orang 9.33 peratus. 

 
4.2. Analisis ANOVA 
 
Jadual 2 menunjukkan analisis ANOVA terhadap model regresi. Dimensi kematangan, 
kerohanian, empati dan motivasi merupakan penyumbang yang signifikan terhadap 
prestasi kerja dengan nilai [F = 96.897, p = .000b] dan nilai R2 terlaras 0.568.  
 

Jadual 2: Analisis ANOVA  
 

Bil. Model Sum of Square DF 
Min Kuasa 
Dua 

F Sig. 

1 Regression 31820.182 4 7955.046 96.897 .000b 
2 Residual 24218.904 295 82.098   
3 Total 56039.086 299    

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
b. Predictors: (Constant), Kematangan, Kerohanian, Empati, Motivasi 

 
4.3. Analisis Regresi  
 
Jadual 3 menunjukkan bahawa hasil ujian regresi bagi pemboleh ubah bebas iaitu 
kematangan, kerohanian, empati dan motivasi oleh R Square adalah 0.568 atau 
menyumbang 56.8 peratus variasi pemboleh ubah bersandar iaitu prestasi kerja. Aras 
signifikan bagi ujian ini ditetapkan kepada (p=0.05). Hasil kajian ini membuktikan 
bahawa keempat-empat pemboleh ubah bebas telah mencapai tahap signifikan pada p= 
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<0.05 iaitu motivasi iaitu nilai β= 0.337, t=5.031, empati dengan pada nilai β= 0.156, 
t=2.425, kerohanian dengan nilai β=0.183, t=3.899 dan kematangan dengan nilai β= 
0.205, t=3.298. Hasil kajian ini juga membuktikan bahawa keempat-empat kecerdasan 
emosi iaitu dimensi kematangan, kerohanian, empati dan motivasi memberi telah 
pengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. Selain itu, hasil kajian mendapati bahawa 
nilai beta motivasi memberi sumbangan terbesar iaitu sebanyak 0.337 peratus ke atas 
prestasi kerja pegawai penguat kuasa. Justeru, dapat disimpulkan bahawa motivasi 
merupakan aspek penting kecerdasan emosi yang mempengaruhi prestasi kerja 
pegawai badan penguat kuasa.  

 
Jadual 3: Analisis Regresi  

 

Bil. Model 
R 
Square 

Adjusted 
R Square 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

  0.568 0.562 23.260 4.410  5.275 0.000 
1 Motivasi   1.130 0.225 0.337 5.031 0.000 
2 Empati   0.304 0.125 0.156 2.425 0.016 
3 Kerohanian   0.567 0.145 0.183 3.899  
4 Kematangan    0.756 0.229 0.205 3.298 0.001 

a. Pemboleh ubah bebas: Kecerdasan Emosi iaitu dimensi kematangan, kerohanian, empati dan 
motivasi. 
b. Pemboleh ubah bersandar: prestasi kerja. 
c. Aras signifikan α=0.05  

 
Dengan diterimanya semua hipotesis (H1, H2, H3, H4), itu menunjukkan hubungan yang 
signifikan bagi dimensi motivasi, empati, kerohanian, dan kematangan dengan prestasi 
kerja petugas badan penguat kuasa. Berikut adalah ringkasan hasil kajian berdasarkan 
setiap hipotesis: 1. H1 (Motivasi): - Diterima: Motivasi memberi pengaruh yang 
signifikan terhadap prestasi kerja petugas badan penguat kuasa. - Implikasi: Kajian 
menunjukkan bahawa tingkat motivasi pekerja memainkan peranan penting dalam 
menentukan prestasi kerja mereka. 2. H2 (Empati): - Diterima: Empati memberi 
pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja petugas badan penguat kuasa.- 
Implikasi: berkemampuan untuk memahami, merasai perasaan orang lain (empati) 
memainkan peranan dalam meningkatkan prestasi kerja. Begitu juga 3. H3 
(Kerohanian): - Diterima: Kerohanian memberi pengaruh yang signifikan terhadap 
prestasi kerja badan penguat kuasa. - Implikasi: Nilai-nilai kerohanian dan keupayaan 
untuk mengaplikasikannya dalam kerja sehari-hari memainkan peranan dalam prestasi 
kerja. 4. H4 (Kematangan): - Diterima: Kematangan memberi pengaruh yang signifikan 
terhadap prestasi kerja petugas badan penguat kuasa. - Implikasi: Kematangan, 
termasuk kemampuan untuk belajar dari pengalaman, memainkan peranan dalam 
membentuk prestasi kerja petugas. Hasil kajian ini telah memberikan panduan penting 
kepada pihak pentadbiran agar dapat pembuat keputusan terhadap badan penguat 
kuasa untuk memahami prestasi kerja pegawai penguatkuasa dan bagaimana untuk 
meningkatkannya. 
 
5. Implikasi Kajian 
 
Implikasi kajian ini khususnya ke atas kecerdasan emosi telah dikenal pasti dengan 
menjadi kecerdasan emosi penting agar dapat mendorong peningkatan prestasi kerja 
pegawai penguat kuasa dalam mendepani cabaran pandemik Covid-19. Dengan itu, 
kajian ini memberi dorongan kepada individu, masyarakat, dan pihak organisasi 
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penguat kuasa untuk memberi perhatian yang lebih terhadap kepentingan emosi 
penguat kuasa, terutamanya yang menjadi fokus dalam kajian ini. Menerusi kajian 
Mensih et al. (2021), terdapat hubungan positif bagi motivasi, kecerdasan emosi, serta 
ketahanan diri pekerja sosial. Oleh itu, untuk meningkatkan prestasi kerja di kalangan 
pegawai, pengurusan organisasi perlu meningkatkan kemahiran dan keupayaan mereka, 
memastikan pemahaman pekerja berada pada tahap optimum melalui penyertaan 
dalam kursus pembangunan diri. Selain itu, pegawai penguat kuasa perlu 
memperluaskan pengetahuan mereka melalui pelbagai sumber, tidak terbatas pada 
teori-teori semata, agar dapat menjadi panduan yang efektif dalam menjalani tugas 
mereka. 

 
Seterusnya, implikasi yang dikenal pasti dalam kajian ini menyoroti kepentingan 
kecerdasan emosi dalam meningkatkan prestasi kerja pegawai penguat kuasa, 
terutamanya dalam menghadapi cabaran pandemik Covid-19. Berikut adalah beberapa 
implikasi yang boleh dipertimbangkan iaitu pertama pembangunan kecerdasan emosi 
iaitu agensi penguat kuasa perlu mempertimbangkan program pembangunan 
kecerdasan emosi bagi pegawai mereka. Ini boleh melibatkan latihan, bengkel, atau sesi 
pembelajaran yang menekankan pemahaman dan pengurusan emosi, motivasi, serta 
kemahiran sosial. Kedua, pelatihan ketahanan diri iaitu berdasarkan hasil kajian, 
penting untuk memberikan penekanan khusus kepada aspek-aspek motivasi dan 
ketahanan diri. Program pelatihan yang memberi tumpuan kepada kemahiran ini dapat 
membantu pegawai penguat kuasa menghadapi tekanan dan cabaran, terutamanya 
semasa situasi darurat  seperti pandemik. Ketiga, sokongan psikososial iaitu organisasi 
perlu menyediakan sokongan psikososial kepada pegawai penguat kuasa. Ini boleh 
termasuk peningkatan dalam sistem sokongan dan bimbingan, memahami tekanan kerja 
yang dialami oleh pegawai, dan menyediakan sumber daya untuk meningkatkan 
kesejahteraan emosi mereka. Keempat, pengintegrasian kecerdasan emosi dalam 
pengurusan prestasi kerja iaitu pengurusan prestasi kerja perlu mengambil kira aspek 
kecerdasan emosi dalam menilai dan meningkatkan prestasi kerja pegawai. Ini boleh 
mencakup penilaian periodik yang melibatkan dimensi kecerdasan emosi dan 
memberikan umpan balik yang konstruktif. Kelima pengurusan perubahan iaitu dalam 
situasi pandemik atau keadaan darurat lainnya, organisasi perlu mempunyai strategi 
pengurusan perubahan yang efektif. Ini melibatkan membantu pegawai untuk mengatasi 
perubahan dan menyesuaikan diri dengan persekitaran kerja yang berubah. Kelima 
penyediaan sumber ilmu pengetahuan iaitu pegawai penguat kuasa disarankan untuk 
terus memperkayakan pengetahuan mereka, tidak hanya dalam bidang tugas utama, 
tetapi juga dalam pengetahuan umum dan kemahiran yang berkaitan dengan 
kecerdasan emosi. 

 
6. Kesimpulan 
 
Dapatan kajian menunjukkan hasil yang signifikan dan memberikan pandangan yang 
penting terhadap kecerdasan emosi dan prestasi kerja dalam konteks badan penguat 
kuasa, terutamanya dalam menghadapi cabaran pandemik Covid-19. Beberapa cadangan 
dan penambahbaikan untuk kajian masa hadapan telah dikenal pasti pertama 
perbandingan model kecerdasan emosi dan prestasi kerja iaitu cadangan untuk 
membuat perbandingan di antara kecerdasan emosi oleh Goleman et al. (2004) dan 
prestasi kerja oleh Flippo (2012) adalah baik. Ini dapat memberikan wawasan yang 
lebih mendalam tentang pengaruh kecerdasan emosi terhadap prestasi kerja, serta 
faktor mana yang lebih dominan dalam konteks badan penguat kuasa. Kedua kajian 
perbandingan antara agensi iaitu menjalankan kajian yang membandingkan kecerdasan 
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emosi dan prestasi kerja di antara agensi iaitu Polis Diraja Malaysia (PDRM), Jabatan 
Imigresen Malaysia (JIM), Jabatan Kastam Diraja Malaysia (JKDM) adalah satu langkah 
yang berguna. Kajian ini dapat memberi kefahaman yang lebih baik tentang perbezaan 
dan persamaan di antara agensi tersebut. Ketiga kajian menggunakan metode campuran 
iaitu menggabungkan kaedah kualitatif, seperti perbincangan kumpulan fokus (FGD), 
dengan kaedah kuantitatif dapat memberikan gambaran yang lebih lengkap dan 
mendalam tentang pengalaman, pandangan, serta masalah yang timbul dalam pegawai 
penguat kuasa. Keempat analisis pemboleh ubah tambahan iaitu memasukkan pemboleh 
ubah tambahan seperti faktor-faktor luaran yang mungkin mempengaruhi prestasi 
kerja, seperti sokongan organisasi, persekitaran kerja, dan faktor-faktor kehidupan 
peribadi, boleh meningkatkan kefahaman terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi 
prestasi kerja. Kelima kajian dalam jangka masa panjang iaitu melakukan kajian yang 
merangkumi tempoh masa yang lebih panjang dapat memberikan pemahaman tentang 
perubahan dalam kecerdasan emosi dan prestasi kerja pegawai penguat kuasa 
sepanjang masa, khususnya dalam menghadapi cabaran jangka panjang seperti 
pandemik. Dengan mengambil kira cadangan ini, kajian akan dapat memberikan 
sumbangan yang lebih holistik dan berkesan dalam memahami hubungan antara 
kecerdasan emosi terhadap prestasi kerja di kalangan pegawai penguat kuasa. 
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